ANALISIS PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA






































1. LATAR BELAKANG 
Persaingan bebas dalam dunia 
usaha, menuntut segala sektor 
manajemen khususnya organisasi untuk 
bekerja keras dan berpandangan luas 
guna tercapainya goal atau tujuan dari 
perusahaan. Mathis, R.L and Jackson, 
J.H (1999) berpendapat bahwa 
manajemen sumberdaya manusia 
merupakan sebuah sistem desain formal 
dalam sebuah organisasi untuk 
memastikan penggunaan secara efektif 
dan efisien pada manusia yang berbakat 
untuk mencapai tujuan organisasi. Hal 
ini diperkuat oleh Koesmono (2005) 
yang berpendapat bahwa melimpahnya 
sumberdaya manusia yang ada saat ini 































yaitu bagaimana dapat memanfaatkan 
sumberdaya manusia secara optimal. 
Menurut Ismail (2008), 
efektifitas organisasi dapat ditingkatkan 
dengan menciptakan budaya yang akan 
mengarah pada pencapaian tujuan-
tujuan organisasi dan pada saat yang 
sama akan memuaskan karyawan. 
Melalui kepemimpinan yang dilakukan 
seorang pemimpin, pemimpin akan 
mentransfer beberapa nilai seperti 
penekanan kelompok, dukungan dari 
orang-orang atau karyawan, toleransi 
terhadap resiko, kriteria pengupahan 
dan sebagainya. Pada sisi lain, 
karyawan akan membentuk persepsi 
subyektif mengenai dasar-dasar nilai 
yang ada di dalam organisasi sesuai 
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dengan nilai-nilai yang disampaikan 
pemimpin melalui kepemimpinannya. 
Semua itu dilakukan dalam rangka 
mempengaruhi kinerja karyawan.  
Oleh sebab itu antara gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi dan 
komitmen organisasi serta kinerja 
karyawan merupakan variabel yang 
saling melengkapi. Meningkat atau 
tidaknya kinerja dari karyawan juga 
tergantung dari bagaimana gaya 
kepemimpinan seorang pemimpin 
mampu memotivasi serta 
mengembangkan kemampuan 
karyawan, bagaimana karyawan dapat 
berkomitmen terhadap organisasi serta 
menjalankan perilaku budaya 
organisasi, karena pada dasarnya kinerja 
merupakan suatu kekuatan dan 
kemampuan seorang karyawan untuk 
melaksanakan dan menyelesaikan 
tugasnya yang di dukung oleh beberapa 
variabel tersebut.  
Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa apabila gaya 
kepemimpinan dari seorang atasan 
terhadap bawahannya baik dan dapat di 
terima maka seorang karyawan akan 
melaksanakan tugasnya dengan 
komitmen serta kinerja yang baik pula.  
Research gap dari penelitian ini 
adalah perluasan dari variabel-variabel 
yang mempengaruhi kinerja karyawan 
dan komitmen organisasi serta budaya 
organisasi dan kinerja karyawan. Dale 
and Fox (2008) menyatakan bahwa 
gaya kepemimpinan yang berbeda 
memiliki hubungan yang signifikan 
terhadap motivasi kerja, sikap atau 
perilaku, dan kinerja. Chen (2004) 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
dan gaya kepemimpinan 
transformasional signifikan positif 
terhadap komitmen organisasi, dan 
budaya serta komitmen organisasi tidak 
signifikan dengan kinerja karyawan. 
William and Hazer (1986) dalam 
Ekaterini, G (2010) berpendapat bahwa 
gaya kepemimpinan  direktif 
berpengaruh signifikan terhadap tiga hal 
yakni, komitmen organisasi, 
komunikasi dan kepuasan kerja, 
menurut (Luchak & Gellatly, 2007; 
Allen & Meyer, 1996; Pare & 
Tremblay, 2007) dalam Ali, N et al 
(2010) berpendapat bahwa komitmen 
organisasi memiliki hubungan positif 
dengan usaha untuk bekerja dan kinerja. 
Sedangkan Vigoda and gadot (2006) 
bahwa gaya kepemimpinan 
transaksional memiliki hubungan 
negatif terhadap peran suatu kinerja 
karyawan.   
Dunia yang semakin sempit 
tersebut menyebabkan manusia 
menginginkan melakukan perjalanan 
salah satunya dengan perjalanan darat, 
hal ini dikarenakan jasa transportasi 
darat yang ada berkualitas baik, harga 
yang terjangkau oleh masyarakat baik 
dari kalangan bawah, menengah, hingga 
menjadi massive. Dengan kata lain jasa 
transportasi darat menjadi bagian 
terpenting dalam kehidupan sehari-hari 
manusia dan menjadi salah satu 
kebutuhan primer yang dapat dirasakan 
langsung oleh masyarakat. Berikut data 
perkembangan perusahaan otobis antar 











BPU. Rosalia Indah sebagai 
organisasi yang bergerak dalam jasa 
pelayanan, yang ditawarkan kepada 
masyarakat khususnya bidang 
transportasi, dapat dikategorikan 
sebagai organisasi yang mengandalkan 
kualitas pelayanan kepada masyarakat 
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dengan pelayanan yang efektif, 
keramahan, efektifitas tindakan, 
keamanan, keselamatan serta 
kenyamanan bagi para penumpang 
menjadi kunci sukses keberhasilan 
dalam pengelolaan sebuah biro 
perjalanan umum. Akan tetapi hal 
tersebut tidak akan terlaksana tanpa 
adanya dukungan yang optimal dari 
sumber daya manusia yang ada. Selain 
itu, biro perjalanan umum juga harus 
mampu memberikan pelayanan prima 
agar konsumen menjadi pelanggan setia 
dan tetap percaya atas kredibilitas biro 
perjalanan umum tersebut sesuai dengan 
jargon nya yakni Mitra Setia Perjalanan 
Anda. 
Fenomena bisnis yang terjadi 
adalah adanya keterlambatan dalam 
pembuatan laporan setelah mengadakan 
rapat atau pertemuan dengan waktu 
yang sangat singkat serta adanya miss 
communication dalam melaksanakan 
perintah atasan, dengan gangguan 
seperti ini tentunya akan mengganggu 
divisi yang bersangkutan, dan bukan 
hanya itu divisi-divisi terkait yang lain 
juga akan mengalami gangguan, hal ini 
tentunya akan berdampak pada kinerja 
karyawan itu sendiri dan bahkan dapat 
berdampak pada kinerja organisasi. 
Fenomena bisnis seperti ini wajar 
terjadi dalam sebuah organisasi, hal ini 
dikarenakan mekanisme pekerjaan yang 
dilaksanakan memiliki beban kerja yang 
beragam, fenomena bisnis lain yang 
terjadi yakni adanya fluktuasi tingkat 
turnover pengemudi dan asisten 
pengemudi, peningkatan turnover 
pengemudi dan asisten pengemudi bus 
pada tahun 2011 sebesar 13,24% 







Beberapa fenomena bisnis yang 
terjadi tentunya menjadi catatan dan 
perhatian yang sangat khusus bagi 
jajaran manajemen BPU.Rosalia Indah, 
mengingat BPU.Rosalia Indah adalah 
organisasi yang bergerak dalam jasa 
pelayanan transportasi, dimana 
keamanan, kenyamanan, dan 
keselamatan penumpang serta armada 
menjadi poin yang sangat penting bagi 
kemajuan perusahaan.  
 
2. LANDASAN TEORI 
a. Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan mengacu pada 
prestasi kerja karyawan diukur 
berdasarkan standar atau kriteria yang 
telah ditetapkan perusahaan. 
Pengelolaan untuk mencapai kinerja 
karyawan yang sangat tinggi terutama 
untuk meningkatkan kinerja perusahaan 
secara keseluruhan. Faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan 
meliputi strategi organisasi, (nilai tujuan 
jangka pendek dan jangka panjang, 
budaya organisasi dan kondisi ekonomi) 
dan atribut individual antara lain 
kemampuan dan ketrampilan. Kinerja 
bisa meningkatkan kepuasan para 
karyawan dalam organisasi dengan 
kinerja tinggi daripada organisasi 
dengan kinerja rendah (Ostroff, 1992). 
Kinerja = f (kemampuan x 
motivasi x opportunity to perform), 
yang dimaksud dengan opportunity to 
perform adalah kesempatan untuk 
mencapai kinerja yang lebih tinggi bila 
mendapatkan support, bantuan atau 
fasilitas dari luar seperti kondisi tempat 
kerja, tercukupi peralatan dan 
perlengkapan kerja, adanya teman yang 
mau membantu, tercukupinya informasi 
yang diperlukan, dan adanya aturan 
prosedur kerja (Robbins, 1996). 
Menurut Prawirosentono (2008), 
performance atau kinerja adalah hasil 
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 
atau sekelompok orang dalam suatu 
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organisasi, sesuai dengan wewenang 
dan tanggung jawab masing-masing, 
dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara legal, 
tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral maupun etika. Kinerja 
karyawan yang optimal tentunya sangat 
diharapkan bagi setiap organisasi, 
dengan kriteria pekerjaan dan standar 
operasional yang jelas karyawan akan 
melaksanakan pekerjaannya dengan 
penuh rasa tanggung jawab dan 
pencapaian hasil yang diharapkan akan 
tercapai. 
b. Gaya Kepemimpinan 
Robbins and Judge (2008), 
menyatakan kepemimpinan (leadership) 
sebagai kemampuan untuk 
memengaruhi suatu kelompok guna 
mencapai sebuah visi atau serangkaian 
tujuan yang ditetapkan. Sumber 
pengaruh ini bisa jadi bersifat formal, 
seperti yang diberikan oleh pemangku 
jabatan manajerial dalam sebuah 
organisasi.  
Soekarso et al (2010) gaya 
kepemimpinan atau perilaku 
kepemimpinan (Leadership Behavior) 
seorang pemimpin dalam melaksanakan 
fungsi-fungsi kepemimpinan bervariasi 
dan dipengaruhi oleh berbagai faktor 
antara lain pendidikan, pengalaman, 
kepribadian dan situasional. Perilaku 
gaya kepemimpinan merupakan cara-
cara berinteraksi seorang pemimpin 
dalam melakukan kegiatan 
pekerjaannya. Gaya bersikap dan gaya 
bertindak akan nampak dari cara 
pemimpin tersebut pada saat melakukan 
pekerjaan, antara lain cara memberikan 
perintah, cara memberikan tugas, cara 
berkomunikasi, cara memecahkan 
masalah, cara membuat keputusan, dan 
sebagainya. 
Kepemimpinan juga dikatakan 
sebagai proses mengarahkan dan 
mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang 
ada hubungannya dengan pekerjaan 
para anggota kelompok. Tiga implikasi 
penting yang terkandung dalam hal ini 
yaitu, (1) kepemimpinan itu melibatkan 
orang lain baik itu bawahan maupun 
pengikut, (2) kepemimpinan melibatkan 
pendistribusian kekuasaan antara 
pemimpin dan anggota kelompok secara 
seimbang, karena anggota kelompok 
bukanlah tanpa daya, (3) adanya 
kemampuan untuk menggunakan 
bentuk kekuasaan yang berbeda untuk 
mempengaruhi tingkah laku 
pengikutnya melalui berbagai cara 
(Rivai, 2004).  
Gaya artinya sikap, gerakan, 
tingkah laku, sikap yang elok, gerak-
gerik yang bagus, kekuatan, 
kesanggupan untuk berbuat. Maka dari 
itu gaya kepemimpinan adalah pola 
menyeluruh dari tindakan seorang 
pemimpin baik yang tampak maupun 
yang tidak tampak oleh bawahannya. 
Artinya gaya kepemimpinan adalah 
perilaku dan strategi, sebagai kombinasi 
dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, 
yang sering diterapkan seorang 
pemimpin ketika ia mencoba 
mempengaruhi kinerja bawahannya 
(Rivai, 2004). 
c. Budaya Organisasi 
Menurut Edward B.Tylor dalam 
Sobirin (1999) berpendapat bahwa 
Culture is a complex whole which 
include knowledge, belief, art, morals, 
laws, customs, and other capabilities 
acquired by man as a member of 
society. Definisi ini menjelaskan bahwa 
budaya merupakan sesuatu yang 
kompleks yang dihasilkan manusia 
sebagai bagian dari keanggotaanya 
dalam masyarakat. Dari definisi tersebut 
dapat disimpulkan bahwa organisasi 
merupakan suatu hasil dari karya cipta 
manusia yang juga disebut sebagai 
budaya.  
Menurut Robbins (2006) budaya 
organisasi adalah suatu sistem makna 
bersama yang dianut oleh anggota-
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anggota yang membedakan organisasi 
itu dari organisasi-organisasi lain.  
Menurut Schein (2004) budaya 
ada dalam tiga tingkat, yaitu: 
1.  Artifact (Artifacts)  
2.  Nilai-nilai yang didukung (Espoused 
Values) 
3.  Asumsi Dasar (Basic Assumption) 
Sedangkan Luthans (2006), 
menyatakan budaya organisasi 
mempunyai sejumlah karakteristik 
penting. Beberapa diantaranya adalah: 
1. Aturan perilaku yang diamati 
2. Norma 
3. Nilai dominan 
4. Filosofi 
5. Aturan 
6. Iklim Organisasi 
d. Komitmen Organisasi 
Menurut Luthans (2006), 
komitmen organisasi didefinisikan 
sebagai (1) keinginan kuat untuk tetap 
sebagai anggota organisasi tertentu; (2) 
keinginan untuk berusaha keras sesuai 
keinginan organisasi; dan (3) keyakinan 
tertentu, dan penerimaan nilai dan 
tujuan organisasi. Dengan kata lain, ini 
merupakan sikap yang merefleksikan 
loyalitas karyawan pada organisasi dan 
keberhasilan serta kemajuan yag 
berkelanjutan. 
Menurut Allen and Meyer (1991) 
dalam Luthans (2005), menyatakan 
bahwa komitmen organisasi bersifat 
multidimensi, ketiga dimensi tersebut 
antara lain adalah sebagai berikut : 
a. Komitmen afektif; keterikatan 
emosional karyawan, identifikasi, 
dan keterlibatan dalam organisasi. 
b. Komitmen berkelanjutan; 
komitmen berdasarkan kerugian 
yang berhubungan dengan 
keluarnya karyawan dari 
organisasi. Hal ini mungkin karena 
kehilangan senioritas atas promosi 
atau benefit. 
c. Komitmen normatif; perasaan 
wajib untuk tetap berada dalam 
organisasi karena memang harus 
demikian tindakan tersebut 
merupakan hal benar yang harus 
dilakukan. 
Menurut Mowday, Porter, dan 
Steers (1982) mengidentifikasikan 
komitmen sebagai : 
a) Kepercayaan yang kuat terhadap 
tujuan dan nilai organisasi 
b) Kemauan yang besar untuk berusaha 
bagi organisasi 
c) Hasrat yang kuat untuk tetap menjadi 
anggota organisasi tersebut. 
2.1. Pengembangan Model 
a. Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan terhadap 
Komitmen Organisasi 
Menurut Brown (2003) dalam 
Suhana (2007), menguji pengaruh 
perilaku kepemimpinan yang 
berorientasi pada hubungan dan tugas 
terhadap komitmen organisasi. 
Temuannya menunjukkan bahwa 
perilaku kepemimpinan yang 
berorientasi pada hubungan yang 
meliputi membangun kepercayaan, 
memberikan inspirasi, visi, mendorong 
kreativitas dan menekankan 
pengembangan berpengaruh secara 
positif pada komitmen afektif 
karyawan. Sementara perilaku 
kepemimpinan yang berorientasi pada 
tugas juga berpengaruh terhadap 
komitmen afektif karyawan, meski 
tingkat pengaruhnya lebih rendah. 
Penelitian yang dilakukan Chen 
(2004), menunjukkan bahwa budaya 
organisasi dan gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan positif terhadap 
komitmen organisasi, kepuasan kerja 
dan kinerja karyawan.  
Perryer dan Jordan (2005), 
meneliti dasar hubungan antara 
komitmen organisasi dan gaya 
kepemimpinan dilihat dari gaya 
mendukung (support) dan gaya 
memadamkan (extinct) pada organisasi 
Pemerintah Federal Australia. Hasil 
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penelitiannya menemukan bahwa baik 
gaya mendukung dan gaya 
memadamkan yang dimiliki seorang 
pemimpin mempengaruhi komitmen 
berorganisasi, dimana terjadi sebuah 
peningkatan dalam gaya mendukung 
yang dimiliki seorang pemimpin 
bersamaan dengan penurunan dalam 
gaya pemimpin yang cenderung 
memadamkan akan meningkatkan 
komitmen. 
Berdasarkan uraian di atas, maka 
dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H1: Gaya kepemimpinan berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi. 
b. Pengaruh Budaya Organisasi 
terhadap Komitmen 
Organisasi 
Chen (2004) menunjukkan 
bahwa budaya organisasi dan gaya 
kepemimpinan berpengaruh signifikan 
positif terhadap komitmen organisasi, 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
Moon (2000) dalam 
penelitiannya menunjukkan bahwa 
budaya organisasi yang diukur melalui 
kejelasan tujuan organisasi dan otonomi 
pekerjaan mempunyai pengaruh yang 
signifikan positif terhadap komitmen 
organisasi baik pada perusahaan swasta 
maupun perusahaan pemerintah. 
H2 : Budaya Organisasi berpengaruh 
positif terhadap komitmen 
organisasional 
c. Pengaruh Komitmen 
Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan 
Mowday et al (1982), 
mendefinisikan komitmen organisasi 
sebagai kekuatan relatif dari identifikasi 
individu dan keterlibatan dalam 
organisasi khusus, meliputi 
kepercayaan, dukungan terhadap tujuan 
dan nilai-nilai organisasi, dan keinginan 
yang kuat untuk memelihara 
keanggotaan yang kuat untuk 
memelihara keanggotaan dalam 
organisasi. 
Menurut Allen dan Meyer (1991) 
dalam Luthans (2005), menyatakan 
bahwa komitmen organisasi bersifat 
multidimensi, ketiga dimensi tersebut 
antara lain adalah sebagai berikut : 
a. Komitmen afektif; keterikatan 
emosional karyawan, identifikasi, 
dan keterlibatan dalam organisasi. 
b. Komitmen berkelanjutan; komitmen 
berdasarkan kerugian yang 
berhubungan dengan keluarnya 
karyawan dari organisasi. Hal ini 
mungkin karena kehilangan 
senioritas atas promosi atau benefit. 
c. Komitmen normatif; perasaan wajib 
untuk tetap berada dalam organisasi 
karena memang harus 
demikian;tindakan tersebut 
merupakan hal benar yang harus 
dilakukan. 
Ali, N et al (2010), berpendapat 
bahwa komitmen organisasi memiliki 
hubungan positif dengan usaha untuk 
bekerja dan kinerja, namun memiliki 
hubungan negatif terhadap tingkat absen 
dan turn over karyawan. 
H3 : Komitmen organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 
d. Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan terhadap 
Kinerja Karyawan 
Ogbonna dan Harris (2000) 
dalam penelitiannya menunjukkan 
bahwa kepemimpinan yang diperankan 
dengan baik oleh seorang pemimpin 
mampu memotivasi karyawan untuk 
bekerja lebih baik, hal ini akan 
membuat karyawan lebih hati-hati 
berusaha mencapai target yang 
diharapkan perusahaan, hal tersebut 
berdampak pada kinerjanya. 
Model jalur-tujuan (Path Goal 
Model) yang dikembangkan oleh Robert 
J. House menggambarkan bahwa 
pemimpin menjadi efektif dikarenakan 
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adanya pengaruh motivasi positif dari 
pemimpin itu sendiri kepada 
bawahannya, kemampuan untuk 
melaksanakan suatu pekerjaan dan 
kepuasan terhadap pengikutnya. 
Dikatakan sebagai Path Goal Model 
karena dalam hal ini akan melihat 
bagaimana pemimpin mempengaruhi 
persepsi dari bawahannya pada tujuan 
kerja, pengembangan diri dan jalan 
untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. 
Teori Path Goal menjelaskan 
tentang perilaku pemimpin gaya 
direktif, gaya suportif, gaya partisipatif, 
gaya pengasuh dan gaya orientasi 
prestasi mempengaruhi pengharapan ini. 
Sehingga mempengaruhi prestasi kerja 
bawahan dan kinerja bawahan. Dengan 
menggunakan salah satu dari empat 
gaya tersebut, seorang pemimpin harus 
berusaha untuk mempengaruhi persepsi 
para bawahan dan mampu memberikan 
motivasi kepada mereka tentang 
kejelasan-kejelasan tugasnya, 
pencapaian tujuan, kepuasan kerja dan 
pelaksanaan efektif (Griffin, 1980 
dalam Yukl, 1989). 
H4 : Gaya kepemimpinan berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan 
e. Pengaruh Budaya Organisasi 
terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian Wahyono 
(2009), menyatakan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh secara 
signifikan positif terhadap kinerja 
karyawan, hal ini dikarenakan para 
karyawan membutuhkan dukungan dari 
perusahaan terkait dengan adanya 
persaingan sehat diantara karyawan 
dalam pelaksanaan pekerjaan sehingga 
hal ini akan mendorong kinerja 
karyawan yang lebih baik dari segi 
budaya yang kompetitif. 
Ismail (2008) dalam 
penelitiannya di pemerintah kabupaten-
kabupaten di Madura menyatakan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dimana dari data yang diolah 
p value memiliki nilai fix dengan nilai 
koefisien path yaitu sebesar 0,100. 
H5 : Budaya Organisasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 
2.2. Kerangka Pemikiran Teoritis 
Berdasarkan telaah pustaka 
diatas, maka disusun suatu kerangka 
berfikir teoritis yang menyatakan 
pengaruh antara variabel dalam 
penelitian ini, untuk lebih jelasnya 
kerangka pemikiran teoritis 
digambarkan sebagai berikut : 
 
Gambar 2.1 








Sumber :  
H1 : Suhana (2007) 
H2 : Chen (2004) dan Rashid et al  
        (2003) 
H3 : Suliman (2002) dan Rashid et al  
        (2003) 
H4 : Bass dan Avolio (1993) dan    
        Ogbonna dan Harris (2000) 
H5 : Chen (2004), Wahyono (2006) dan   
        Koesmono (2005) 
 
3. METODE PENELITIAN 
a. Metode Pengambilan Sampel 
Mengacu pada Hair et al. (1995: 
637), ukuran sampel yang sesuai untuk 
SEM adalah 100-200. Hair et al. (1995: 
637) juga menyarankan bahwa ukuran 
sampel minimum adalah sebanyak 5-10 
kali jumlah indikator. Dengan demikian 
sampel untuk penelitian ini adalah 
Jumlah sampel = 5 x jumlah indikator = 
5 x 34  = 170 sampel. 
Penentuan sampel dalam 
penelitian ini menggunakan 
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Proportional Random Sampling, yakni 
dengan mengambil sampel pada setiap 
wilayah ditentukan seimbang atau 
sebanding dalam banyaknya objek 
dalam masing-masing wilayah yang 
dilakukan secara acak. Penentuan 
sampel dalam penelitian ini mengambil 
13 (tiga belas) divisi yang ada dalam 
organisasi BPU. Rosalia Indah Solo. 
b. Pengukuran  
Pengukuran dari gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi, 
komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan diukur dengan skala likert (5 
poin) dimana skala 1 sebagai skala 
terendah menggambarkan persepsi 
sangat tidak setuju dan skala 5 sebagai 
skala tertinggi menggambarkan persepsi 
sangat setuju. 
Gaya kepemimpinan diukur 
dengan instrumen yang dikembangkan 
oleh Singh-Sengupa, Sunita (1997) 
dalam Fuad Mas’ud (2004) yang terdiri 
dari 10 (sepuluh) pertanyaan antara lain 
adalah senang membimbing anak buah 
yang bekerja keras, bersikap baik 
kepada anak buah yang bekerja dengan 
tulus, memuji dan menghargai anak 
buah yang bekerja keras, senang ketika 
mengetahui anak buah mau belajar, 
membantu anak buah sekalipun bukan 
masalah yang terkait dengan pekerjaan, 
memperbaharui pengetahuan yang 
berkaitan dengan pekerjaan, sangat 
disiplin dalam melaksanakan pekerjaan, 
sangat tidak suka pada anak buah yang 
datang terlambat, menuntut anak buah 
untuk prioritas pada tugas daripada 
urusan lain, dan mengharapkan anak 
buah menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu.   
 Budaya organisasi diukur 
dengan instrumen yang dikembangkan 
oleh Hofstede, Geert, Michael Harris 
Bond and Chung-Leuk Luk (1993) 
dalam Fuad Mas’ud (2004) yang terdiri 
dari 12 (dua belas) pertanyaan antara 
lain dalam organisasi setiap orang tahu 
tujuan dan pentingnya pekerjaan, 
organisasi ini mendahului organisasi 
lain dalam teknologi dan metode kerja, 
setiap orang diijinkan untuk 
menggunakan metode kerjanya sendiri, 
orang-orang tidak mengeluh 
menghadapi situasi yang tidak biasa, 
orang-orang diberitahu & diakui jika 
bekerja dengan baik, manajer puncak 
menginginkan pendapat yang berbeda, 
anggota organisasi bersikap terbuka 
pada orang lain, anggota organisasi 
bersikap optimis, anggota organisasi 
bersikap hangat (ramah) dalam 
pergaulan, karyawan merasa aman 
dengan pekerjaannya, kami merasa 
bangga dan dihargai, kerjasama antar 
divisi terjalin baik 
 Komitmen organisasi diukur 
dengan instrumen yang dikembangkan 
oleh Meyer, J.P., Natalie J.Allen and 
Catherine A. Smith (1993) dalam Fuad 
Mas’ud (2004) yang terdiri dari 6 
(enam) pertanyaan antara lain 
membanggakan organisasi ini kepada 
orang lain di luar organisasi, organisasi 
ini memiliki arti yang sangat besar bagi 
saya, sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi ini sekarang 
sekalipun menginginkannya, banyak hal 
dalam kehidupan akan terganggu jika 
memutuskan ingin meninggalkan 
organisasi ini sekarang, berpindah dari 
organisasi satu ke organisasi lain 
tampaknya tidak etis, dididik untuk 
percaya terhadap nilai tetap setia pada 
satu organisasi. 
 Kinerja karyawan diukur dengan 
instrumen yang dikembangkan oleh 
Tsui, Anne S.Jone, L. Pearce dan 
Lyman W.Porter dalam Fuad Mas’ud 
(2004) yang terdiri dari 6 (enam) 
pertanyaan antara lain Tingkat kualitas 
kerja, Tingkat efisiensi karyawan, 
Tingkat kemampuan, Tingkat ketepatan 
melaksanakan tugas, Tingkat 




4. HASIL ANALISIS 
a. Profil BPU.Rosalia Indah Solo 
Biro Perjalanan Umum (BPU) 
Rosalia Indah dirintis oleh Bapak 
Yustinus Soeroso beserta Ibu Yustina 
Rahyuni Soeroso sebagai perusahaan 
perseorangan yang bergerak di bidang 
jasa transportasi darat dengan nama PO. 
Rosalia Indah. Pada bulan Mei tahun 
1987 BPU. Rosalia Indah 
mengembangkan sayap usahanya 
dengan menggunakan sarana angkutan 
bus dalam mengoperasionalkan unit 
usahanya. Jasa layanan angkutan darat 
bus Antar Kota Dalam Provinsi 
(AKDP) ini hanya beroperasi beberapa 
waktu saja karena iklim kompetisi 
usaha di bidang jasa angkutan di Jawa 
Tengah saat itu memang sedang sangat 
ketat. 
Perusahaan ini mengalami 
akselerasi perkembangan yang dinamis 
sehingga pada tanggal 21 Maret 1991 
Perusahaan Otobus Rosalia Indah 
mengantongi izin usaha Biro Perjalanan 
Umum (BPU) Rosalia Indah No. 
05/D.2/BPU/III/1991 dengan alamat 
kantor di Jalan Raya Solo - Sragen KM. 
7,5 Jaten, Karanganyar, Jawa Tengah. 
Perusahaan yang selalu mengedepankan 
pelayanan, keamanan, kenyamanan, 
keselamatan serta kebersihan 
armadanya ini pada tahun 1983 mulai 
mengoperasionalkan 1 (satu) kendaraan 
bermesin Isuzu dengan jalur 
lintasan/trayek antar kota jurusan 
Yogyakarta - Solo - Surabaya – Malang 
dan perkembangan selanjutnya armada 
Rosalia Indah bermesin Colt Diesel. 
Ketatnya kondisi persaingan 
bisnis transportasi darat di era 1990-an 
bukan menjadi kendala bagi BPU. 
Rosalia Indah, bahkan pada masa itu 
dijadikan titik tolak dari yang semula 
berorientasi pada pelayanan transportasi 
Antar Kota Dalam Provinsi (AKDP) 
menjadi Antar Kota Antar Propinsi 
(AKAP) yang lebih memiliki daya 
jangkauan luas hingga saat ini.  





















Berdasarkan pada Tabel diatas 
menunjukan bahwa semua indikator 
(observed) adalah valid, hal ini dapat 
dilihat dari nilai item to total correlation 
> r tabel (0,1620). Pembuktian ini 
menunjukkan bahwa semua indikator 
(observed) layak digunakan sebagai 
indikator konstruk (laten variabel). 
Menurut Nunnaly (1994) dalam Ghozali 
(2011) berpendapat bahwa suatu 
konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai 
(cronbach alpha) > 0,70. Semua 
koefisien (cronbach alpha) pada tabel 
diatas memiliki nilai di atas 0,70 
sehingga dapat dikatakan bahwa 
variabel - variabel penelitian (konstruk) 
yang berupa variabel gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi, 
komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan adalah reliabel atau memiliki 
reliabilitas tinggi, sehingga mempunyai 
ketepatan yang tinggi pula untuk 
dijadikan variabel (konstruk) pada suatu 
penelitian. Sedangkan uji validitas yang 
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dilakukan dengan menggunakan analisis 
SEM juga dapat dikatakan valid apabila 
memiliki nilai standardize loading 
estimate ≥ 0,50. Pada tabel tersebut 
tidak ada satupun nilai loading factor 
yang berada dibawah 0,50 sehingga 
pada kuesioner tersebut dapat dikatakan 
valid. 
Hasil pengujian full model 
dengan analisis  Structural Equation 
Model (SEM) menunjukkan bahwa 
model dapat dikategorikan memenuhi 
kriteria fit, hal ini didasarkan lebih dari 
sebagian kriteria adalah terpenuhi 
dengan baik. Untuk kriteria GFI atau 
AGFI masih dalam kategori yang 
marginal (kurang baik). Hasil 
perhitungan uji chi–square pada full 
model memperoleh nilai chi–square 
sebesar 561,938 masih dibawah c i–
square tabel untuk derajat kebebasan 
521 pada tingkat signifikan 5 % sebesar 
575,2078. Nilai probabilitas sebesar 
0,104 yang mana nilai tersebut diatas 
0,05. Nilai CMIN/DF sebesar 1,079 
masih dibawah nilai standar yakni 2,00. 
Nilai GFI sebesar 0,826 dan nilai AGFI 
sebesar 0,802 yaitu lebih kecil dari 0,90 
(marginal). Nilai TLI sebesar 0,982 
dimana masih diatas nilai standar yakni 
0,95. Nilai CFI sebesar 0,983 yang 
mana nilainya masih diatas 0,95 dan 
nilai RMSEA sebesar 0,023 yang mana 
nilai tersebut masih dibawah 0,08.  
c. Uji Hipotesis 
Parameter estimasi untuk 
pengujian pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap komitmen 
organisasi menunjukkan hubungan 
positif. Hal ini dilakukan berdasarkan 
dari pengolahan data yang telah 
dilakukan diketahui bahwa nilai CR 
pada pengaruh antara gaya 
kepemimpinan terhadap komitmen 
organisasi di BPU. Rosalia Indah adalah 
sebesar 3,868 dengan nilai P sebesar 
0,000. Kedua nilai ini menunjukkan 
nilai diatas 1,96 untuk CR dan dibawah 
0,05 untuk nilai P, dengan demikian 
dapat dikatakan bahwa hipotesis 1 
penelitian ini positif dan dapat diterima. 
Estimasi untuk pengujian 
pengaruh budaya organisasi terhadap 
komitmen organisasi menunjukkan 
hubungan positif. Hal ini dilakukan 
berdasarkan dari pengolahan data yang 
telah dilakukan diketahui bahwa nilai 
CR pada pengaruh antara budaya 
organisasi terhadap komitmen 
organisasi di BPU. Rosalia Indah adalah 
sebesar 5,743 dengan nilai P sebesar 
0,000. Kedua nilai ini menunjukkan 
nilai diatas 1,96 untuk CR dan dibawah 
0,05 untuk nilai P, dengan demikian 
dapat dikatakan bahwa hipotesis 2 
penelitian ini positif dan dapat diterima. 
Estimasi untuk pengujian 
pengaruh komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan menunjukkan 
hubungan positif. Hal ini dilakukan 
berdasarkan dari pengolahan data yang 
telah dilakukan diketahui bahwa nilai 
CR pada pengaruh antara komitmen 
organisasi terhadap kinerja karyawan di 
BPU. Rosalia Indah adalah sebesar 
2,451 dengan nilai P sebesar 0,014. 
Kedua nilai ini menunjukkan nilai 
diatas 1,96 untuk CR dan dibawah 0,05 
untuk nilai P, dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa hipotesis 3 penelitian 
ini positif dan dapat diterima. 
Estimasi untuk pengujian 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan menunjukkan 
hubungan positif. Hal ini dilakukan 
berdasarkan dari pengolahan data yang 
telah dilakukan diketahui bahwa nilai 
CR pada pengaruh antara komitmen 
organisasi terhadap kinerja karyawan di 
BPU. Rosalia Indah adalah sebesar 
2,231 dengan nilai P sebesar 0,026. 
Kedua nilai ini menunjukkan nilai 
diatas 1,96 untuk CR dan dibawah 0,05 
untuk nilai P, dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa hipotesis 3 penelitian 
ini positif dan dapat diterima. 
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Estimasi untuk pengujian 
pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan menunjukkan 
hubungan positif. Hal ini dilakukan 
berdasarkan dari pengolahan data yang 
telah dilakukan diketahui bahwa nilai 
CR pada pengaruh antara komitmen 
organisasi terhadap kinerja karyawan di 
BPU. Rosalia Indah adalah sebesar 
2,253 dengan nilai P sebesar 0,024. 
Kedua nilai ini menunjukkan nilai 
diatas 1,96 untuk CR dan dibawah 0,05 
untuk nilai P, dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa hipotesis 3 penelitian 
ini positif dan dapat diterima 
Tabel 4.1 






5. SIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil kajian analisis dan 
pembahasan pada bab-bab sebelumnya 
maka dapat disimpulkan hal-hal sebagai 
berikut : 
a. Gaya kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen 
organisasi, yang secara spesifik 
menggambarkan bahwa gaya 
kepemimpinan mempengaruhi 
komitmen organisasi melalui 
variabel-variabelnya. Hasil analisis 
diketahui bahwa pimpinan atau 
atasan senang membimbing anak 
buah yang bekerja keras (X1) 
merupakan salah satu indikator dari 
gaya kepemimpinan pengasuh yang 
paling dominan dari gaya 
kepemimpinan. Hal ini memberikan 
pemahaman bahwa pemimpin atau 
atasan yang selalu membimbing anak 
buah yang suka bekerja keras 
tentunya akan sangat berdampak 
pada komitmen karyawan tersebut. 
b. Budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen 
organisasi, yang secara spesifik 
menggambarkan bahwa budaya 
organisasi mempengaruhi komitmen 
organisasi melalui variabel-
variabelnya. hasil pengujian yang 
dilakukan dapat diketahui bahwa 
indikator anggota organisasi bersikap 
optimis (X18) merupakan indikator 
yang paling dominan dari budaya 
organisasi kekeluargaan. Pembuktian 
ini menunjukkan bahwa budaya 
organisasi yang ada pada BPU. 
Rosalia Indah ini memiliki pengaruh 
yang jelas terhadap komitmen 
organisasi. 
c. Komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap, yang secara 
spesifik menggambarkan bahwa 
komitmen organisasi mempengaruhi 
kinerja karyawan melalui variabel-
variabelnya. Hasil pengujian dapat 
diketahui bahwa indikator selalu 
membanggakan organisasi kepada 
orang lain diluar organisasi (X23) 
merupakan indikator yang paling 
dominan dari komitmen organisasi. 
Hal tersebut berarti bahwa 
kebanggaan karyawan menjadi 
bagian dari organisasi pada BPU. 
Rosalia Indah sehingga 
membanggakan organisasi kepada 
orang lain di luar organisasi 
merupakan penentu dari komitmen 
organisasi dalam menentukan tinggi 
atau rendahnya kinerja karyawan. 
d. Gaya kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, yang secara spesifik 
menggambarkan bahwa gaya 
kepemimpinan mempengaruhi 
kinerja karyawan melalui variabel-
variabelnya. Hasil pengujian melalui 
alat analisis SEM dapat diketahui 
bahwa indikator gaya kepemimpinan 
dimana atasan senang membimbing 
anak buah yang bekerja keras (X1) 
merupakan indikator yang paling 
dominan dari gaya kepemimpinan. 
12 
 
Hal tersebut bermakna bahwa gaya 
kepemimpinan yang senang 
membimbing anak buah yang bekerja 
keras merupakan bagian terbesar 
dalam menentukan kinerja karyawan. 
Semakin sering dan senang atasan 
membimbing anak buah atau 
karyawan yang bekerja keras, maka 
kinerja karyawan akan mengalami 
peningkatan. 
e. Budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, yang secara spesifik 
menggambarkan bahwa gaya 
kepemimpinan mempengaruhi 
kinerja karyawan melalui variabel-
variabelnya. Hasil pengujian dapat 
diketahui bahwa indikator anggota 
organisasi bersikap optimis (X18) 
merupakan indikator yang paling 
dominan dari budaya organisasi. Hal 
tersebut bermakna bahwa rasa 
optimisme yang timbul dari diri 
karyawan merupakan bagian terbesar 
dalam menentukan kinerja karyawan. 
Semakin tinggi rasa optimisme 
karyawan dalam organisasi, maka 
kinerja karyawan akan mengalami 
peningkatan. 
Keterbatasan Penelitian 
Beberapa keterbatasan penelitian 
yang dapat ditarik dari penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
a. Hasil perhitungan dari goodness of fit 
masih muncul angka-angka marginal 
diluar ketentuan standar yang telah di 
tetapkan yaitu pada nilai GFI 
(Goodness of Fit Index) sebesar 
0,826 dan AGFI (Adjusted Goodness 
of Fit Index) sebesar 0,802 yang 
menunjukkan bahwa model 
penelitian ini masih belum optimal, 
sehingga diperlukan adanya 
pengembangan kembali dari 
penelitian ini. 
b. Respon yang masih sedikit rendah 
dari responden, ditandai dengan 
adanya beberapa responden yang 
tidak langsung mengisi kuesioner, 
sehingga membutuhkan waktu yang 
lama. 
c. Waktu yang cukup lama dari 
responden, hal ini dikarenakan 
sebagian besar responden adalah 
pengemudi dan asisten pengemudi 
bus, sehingga ada sebagian kuesioner 
yang harus dibawa terlebih dahulu 
oleh responden, dan hal ini 
menjadikan waktu pengembalian 
kuesioner membutuhkan waktu yang 
cukup lama. 
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